﻿ ASPECTE TEORETICE PRIVIND FLUCTUAŢIA PERSONALULUI În orice organizaţie, indiferent de domeniul de activitate, resursele umane reprezintă singurele resurse capabile de a genera alte resurse Resursele umane reprezintă însăşi organizaţia doarece fără prezenţa efectivă a oameniulor, care ştiu ce, când şi cum trebuie făcut, este imposibil ca organizaţia să-şi atingă obiectivele Pentru realizarea în condiţii cât mai eficiente a obiectului de activitate al organizaţiilor, este neceară realizarea unei planificări strategice a necesarului de resurse umane Aceasta trebuie concepută ca un sistem care crează posibilitatea verificării permanente a corelaţiei ce trebuie să existe între „capitalul uman” şi resursele umane şi să permită stabilirea măsurilor care să ducă la realizarea şi menţinerea acestui echilibru atât pe termen scurt, cât şi pe termen mediu şi lung Avantajele planificării strategice a resurselor umane sunt: * anticiparea unor evenimente nedorite şi evitarea situaţiilor de criză, * precizarea mai concretă a unor criterii de recrutare şi selecţie a personalului, * cunoaşterea mai bună a structurii personalului existent, * corelarea procupărilor de ordin social cu cele de ordin tehnic şi economic La baza previziunilor de resurse umane stă situaţia concretă şi cea precedentă din ani anteriori, a efectivelor de resurse umane prin cunoaşterea structurii de personal şi analiza situaţiei personalului existent Datele care caracterizează situaţia prezentă a unor organizaţii se prezintă sub formă de tabele, organigrame, state de funcţii Aceste date se pot sintetiza şi cuantifica în diverşi indicatori precum: * Efectivul de personal (Ef) – angajaţii care au contracte de muncă indiferent de forma şi durata acestora * Efectivul înscris (Ei) – angajaţii înscrişi în registrul de personal, care cuprinde intrările şi ieşirile de personal, precum şi datele individuale ale fiecărui angajat * Efectivul mediu înscris (Eî) – medie a numărului de personal înregistrat într-o anumită perioadă de timp: Eî a = (Eî 01 01 + Eî 31 12) / 2 unde a reprezintă momentul determinării efectivului * Efectivul permanent (Ep) – angajaţii titulari ai contractelor de muncă pe timp nedeterminat, înscrişi în efectiv pe toată durata considerată Ep = Eî iniţial – Np – NCDD – NCRLP unde: Np este nr de ieşri (plecări de personal); NCDD nr de contracte pe durată determinată şi NCRLP nr contracte în regim de lucru parţial * Efectivul fiscal (Efisc) – cuprinde totalitatea titlurilor de contracte de muncă, indiferent de tioul acestora, care au primit salariu pe perioada exercitării acestora Analiza structurală a efectivului de personal vizează analiza structurii angajaţilor existenţi la un moment dat Criteriile după care se pot analiza efectivele de personal sunt: * Structura presonalului după vârstă (piramida vîrstelor) poate fi urmărită pe categorii sociale, pe profilurile de vîrste etc Analiza piramidei vîrstelor permite vizualizarea cu uşurinţă a situaţiei pensionărilor * Structura personalului după vechimea în muncă determină aspiraţiile, statutul, comportamentul şi performanţa angajaţilor în companie Relaţia de echilibru se prezintă astfel: P2 = P1 + P3 unde: P1 reprezintă personalul până la vârsta de 25 ani şi cu până la 5 ani vechime în muncă; P2 reprezintă personalul cu vârsta între 25 şi 50 ani, cu o vechime în muncă de până la 25 ani şi P3 reprezintă personalul cu vîrsta mai mare de 50 ani şi cu o vechime în muncă de peste 25 de ani * Structura personalului după nivelul de calificare – structura personalului este formată din: personal muncitor (muncitori necalificaţi şi cei calificaţi), personal funcţional (personal de consucere şi personal de execuţie: tehnic, econimic, alte specialităţi, administrativ, de deservire, de pază etc) * Structura personalului după nivelul studiilor – cu studii superioare, cu strudii medii şi cu şcoli generale * Structura personalului după rolul ocupat în procesul de producţie: personal direct productiv, personal indirect productiv sau muncitori de bază şi muncitori auxiliari * Structura personalului după sexe – urmăreşte echilibrul drecvat între cele două categori de sexe avînd în vedere activităţile organizaţiei Toate aceste structuri se pot exprima şi sub formă ponderală prin reprezentarea procentuală a unie categori de personal în totalul efectivelor de salariaţi Astefl, se poate determina ponderea angajaţilor din conducere în totalul personalului (total angajaţi din conducere / efectivul total)*100 sau ponderea cu salariaţilor cu studii superioare şi/sau medii în totalul personalului (total angajaţi cu studii superioare / efectivul total)*100 Analizând structura de personal la un moment dat, conform acestor critetii şi indicatori, se va realiza o imagine exactă a efectivelor de resurse umane Însă aceste resurse sunt dinamice, iar în timp datele analizate se modifică şi variază în funcţie de diverşi factori (fluctuaţiile de personal, tendinţa pieţei muncii, calificarea şi recalificarea angajaţilor, concurenţi, oferta de angajaţi potenţiali, procesul normal şi firesc de îmbătrânire a resurselor umane, mediu economic, social şi politic etc ) Informaţiile obţinute din analiza efectivului de resurse umane pot fi confurntate cu prognoza efectivului de angajaţi realizată în conformitate cu politicile şi strategiile di viitor ale organizaţiei Astfel, pot apatre trei situaţii: 1 când efectivul de resurse umane se află într-un echilibru cu necesarul stabilit, 1 când există excedent de personal în raport cu prognoza necesarului de personal, 1 când există deficit de personal în raport cu prognoza necesarului stabilit Atât excedentul cât şi deficitul de personal sunt determinate de diferiţi factori Unul dintre aceşti factori este fluctuaţia forţei de muncă Fluctuaţia personalului este un fenomen determinat de capacitatea organizaţiei de a atrage noi angajaţi şi de a menţine şi păstra ca membrii efectivi şi eficienţi Fluctuaţia poate fi determinată de două categorii de factori: factori externi organizaţiei şi factori din interiorul acesteia Din rândul factorilor externi pot fi: un alt post mai avantajos, aderarea la un sindicat puternic, rata scăzută a şomajului dintr-o altă firmă Factorii interni care determină fluctuaţia personalului pot fi: nivelul scăzut al salarizării, insatisfacţie în muncă, o proastă organizare a muncii, influenţa grupurilor informale de presiune etc Fluctuaţia poate fi controlată Fiind într-o relaţie directă cu satisfacţia în muncă, corespondenţa dintre recompensele aşteptate de către angajaţi şi satisfacţia lor în muncă poate reduce din problemele determinate de fluctuaţie De asemenea, o mai bună orientare profesională, precum şi o selecţie mai atentă la angajare, dar şi la concediere, poate reduce fenomenul fluctuaţiei Un sistem de recompensare echitabil şi corect poate ajuta la prevenirea acestui fenomen Un prim pas în determinare fluctuaţiei pentru o anumită perioadă de timp (spre exemplu un an) este calcularea indicelui de rotaţie a personalului sau fluctuaţia personalului Acest indicator determină proproţia între numărul de angajaţi care părăsesc organizaţia şi efectivul mediu de angajaţi pe tot parcursul anului: If = (Np / Nm) * 100 unde Np reprezintă numărul de angajaţi care au plecat pe parcursul anului şi Nm reprezintă efectivul mediu de angajaţi pe parcursul anului În cazul firmelor mici 25% pentru indicele de rotaţie a personalului reprezintă o valoare satisfăcătoare, însă un indice de 100% reprezintă o problemă ce necesită îmbunătăţirea metodelor de recrutare şi a politicilor de motivare a salariaţilor Indicele de rotaţie a personalului prezintă dezavantajul că nu identifică compartimentele care sunt afectate în cea mai mare măsură de fluctuaţie, vechimea şi performanţele celor plecaţi De asemenea, acest indice nu reflectă o imagine mai amplă cu provore la perioade mai lungi de timp Totuşi în analiza fluctuaţiei de personal se recomandă efectuarea unie analize pe mai mulţi ani şi identificarea motivelor pentru care personalul paraseşte firma Un alt indicator relevant pentru analiza fluctuaţiei personalului poate fi indicele de stabilitate a personalului în muncă Acesta face legătura între rata de plecări a angajaţilor fin organizaţie şi durata de timp muncită de către aceşti angajaţi în organizaţie şi se calculează astefl: Ism = (Npa / Nva) * 100 unde Npa reprezintă numărul de angajaţi care au plecat într-un an şi au avut o vechime mai mare de un an în organizaţie şi Nva reprezintă numărul de angajaţi cu o vechime mai mare de un an în organizaţie Acest indice determină numărul de angajaţi care fac dovada unei bune loialităţi faţă de organizaţie Cu cât este mai mare loialitatea faţă de organizaţie cu atât este mai mică fluctuaţia personalului Asemeni indicelui de rotaţie a personalului, indicele de stabilitate a personalului în muncă nu este în măsură să evidenţieze compartimentele unde apare cea mai mare rată de plecare a noilor angajaţi În acestă situaţie este mai indicată analiza directă a angajaţilor plecaţi, în funcţie de vechinea în serviciu conform următoarei situaţii: Tabelul nr 1 Situaţia angajaţilor plecaţi, în funcţie de vechimea în serviciu Pentru perioada 1 ianuarie – 31 decembrie Categoria de angajaţisub 6 luni6-12 luni1-2 ani3-5 ani6-10 anipeste 10 ani muncitori necalificaţi muncitori calificaţi funcţionari supervizori manageri Această situaţie poate fi modelată în funcţie de necesităţi, evidenţiind locurile de muncă sau perioade din an cînd angajaţii au părăsit organizaţia Fluctuaţia personalului prezintă de avantaje: * stimulează recrutarea de noi angajaţi * permite organizaţiei să se debaraseze de uni angajaţi neproductivi, atunci cînd sunt planificate disponibilizări de personal * deschide căi de promovare pentru angajaţii cu vechime şi specializare adecvată * introduce unele elemante de autoselecţie înmtre noii angajaţi care pote preveni ulterioarele demisii sau concedieri Dezavantajele fluctuaţiei de personal sunt: * costuri suplimentare pentru recrutare * pierderi de producţie cauzate de plecări * costuri suplimentare de instruire, mai ales pentru iniţiere şi integrare pe post * pierderi ale investiţiilor în personal * dificultăţi în atragerea de noi angajaţi În firmele româneşti fluctuaţia este ridicată, managerii neglijând pierderile determinate de acel continuu „du-te vin-o” al angajaţilor Practica „dacă nu-i bun, angajez altul” este absolut greşită, dovedind chiar incompetenţă managerială Mai mult aceasta pune semnul întrebării asupra calităţii selecţiei şi recrutării personalului, implicit asupra funcţiei managementului de antrenare şi motivare Companiile care utilizează preponderent forţă de muncă cu calificare redusă, care nu vizează acumulare de expertiză prin fidelizarea personalului adeseori se confruntă cu mari fluctuaţii de personal Păstrarea personalului este una dintre problemele cele mai delicate pentru managerii de resurse umane din întreaga lume, însă firmele nu au o imagine obiectiva asupra motivelor pentru care angajatii îşi părăsesc locul de munca Există, în majoritatea cazurilor, o nepotrivire între motivele declarate de angajaţii care pleacă dintro companie şi percepţia specialistilor în resurse umane asupra acestor motive Companiile consideră ca principalul motiv pentru care oamenii pleacă este lipsa oportunităţilor de carieră, urmată de insuficienţa stimulentelor financiare şi de relaţia cu şeful direct În schimb, angajaţii - cei care ştiu cel mai bine de ce părăsesc companiile - pun pe primul loc nivelul ridicat de stres Salariul scăzut şi lipsa oportunităţilor de promovare sunt şi ele motive suficient de puternice pentru a-i face să îşi caute un alt loc de muncă 